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La siguiente investigación lleva por título Clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez – EsSalud 
Chimbote 2019. Se planteó como objetivo general: determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, en ese sentido se plantea como 
hipótesis general de estudio que el clima organizacional se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral. Los objetivos específicos planteados fueron determinar la relación 
entre las dimensiones estructura, comportamiento y relaciones interpersonales con el 
desempeño laboral. 
El tipo de investigación es correlacional, según su naturaleza es cuantitativa, según el alcance 
es transversal y es no experimental. Se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento del 
cuestionario, para ello se emplearán dos encuestas (una para cada variable) y se aplicara a 
los 96 trabajadores. Para fines de validación, se efectuó una prueba piloto a 20 trabajadores 
para realizar la prueba del alfa de Cronbach, la cual nos determinó una confiabilidad del 
0.850 y 0.859 respectivamente, además fue sometida al juicio de expertos.  
Luego de realizar los procedimientos y tabulaciones se determinó que ambas variables tienen 
relación significativa, es decir un 0.811, a su vez se determinó que las dimensiones 
estructura, comportamiento y relaciones inter personales guardan relación significativa con 
la segunda variable de estudio, es decir un 0.718, 0.614 y 0.545 respectivamente. 
 






The following research is entitled “Organizational climate and work performance of the 
workers of the Polyclinic of Increasing Complexity Víctor Panta Rodríguez - EsSalud 
Chimbote 2019. It was proposed as a general objective to determine the relationship between 
the organizational climate and the labor performance of the workers of the Polyclinic 
workers of Increasing Complexity Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote 2019, in that 
sense it is proposed as a general hypothesis of study the organizational climate is 
significantly related to the work performance in workers of the Polyclinic of Increasing 
Complexity Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote 2019 
The type of research is correlational, because it seeks the relationship between both 
variables, according to its nature it is quantitative, according to the scope it is transversal 
because it will be carried out in a certain period of time and it is not experimental because 
there will be no manipulation of any study variable. The survey technique and the 
questionnaire instrument were used, two surveys (one for each variable) will be used and 
applied to the 96 workers. For validation purposes, a pilot test was carried out on 20 workers 
to perform the Cronbach's alpha test, which determined us a reliability of 0.850 and 0.859 
respectively, and was also submitted to the expert judgment. 
After performing the procedures and tabulations it was determined that both variables have 
a significant relationship, that is, 0.811. At the same time, it was determined that the 
dimensions structure, behavior and interpersonal relationships have a significant relationship 
with the second study variable, that is, 0.718, 0.614 and 0.545 respectively. 
 





El clima organizacional puede favorecer y facilitar o también desfavorecer y dificultar 
las labores diarias de una empresa, generando con ello influencia en las metas, objetivos 
empresariales, resultados y el producto final de la organización. Es por esto que las empresas 
deben trabajar por garantizar las condiciones y ambientes adecuados que repercutan 
sustancialmente en el logro de objetivos planteados, el alcance de metas y la creación de un 
entorno capaz de influir en el rendimiento de los colaboradores, todo esto a través de 
monitoreos habituales de los procesos, la convivencia, las relaciones interpersonales, el nivel 
de satisfacción laboral, ausentismo, aptitudes y actitudes frente al trabajo asignado y la 
eficacia, logrando identificar el potencial, las fortalezas, y las oportunidades, como también 
identificar las debilidades y amenazas del clima laboral dentro de la organización. 
Actualmente, las empresas privadas están en una lucha constante por la mejora de todos sus 
estándares de calidad, sin embargo, el ámbito público se mantiene congelado, es decir, al 
existir procesos ya establecidos por normas, no son remodelados o actualizados con el pasar 
del tiempo, lo que crea una monotonía en cuanto al trabajo diario.  Sumado a que las 
jerarquías están fuertemente marcadas, y muchas veces son estas la principal razón del 
inadecuado clima laboral dentro de las entidades. Sin lugar a dudas, la que refleja hoy por 
hoy el mayor problema visible es el Seguro Social de Salud – EsSalud, y nos enfocaremos 
en la sede de Chimbote, es denominado Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta 
Rodríguez. Si bien los jefes trabajan en estrategias de mejora, no se ha logrado solucionar 
del todo, muchos trabajadores asisten a cumplir con sus labores fastidiados por el quehacer 
diario, la poca tolerancia que existe dentro se refleja en la atención que se les da a los 
pacientes de dicho nosocomio, es evidente el deterioro de comunicación y el retraso en 
cuanto a tramites diarios.  
Como antecedentes internacionales se tomó a Reddin (2004), quien hace un análisis 
de los tipos de clima laboral y cuál es el adecuado para lograr la más alta efectividad en una 
empresa. El clima es un punto focal en esta época de cambio. Cultivarlo e identificarlo es de 
suma importancia para lograr que influya en la efectividad y el resultado esperado. Además, 
es importante porque puede aportar a gestionarlo. El objetivo principal del cambio 
organizacional es influir en la efectividad de los trabajadores. Un objetivo logrado en el 
estudio de la efectividad organizacional es la siguiente conclusión: Se evidencia que no 
existe un clima más efectivo que otro. Sin duda, el clima organizacional tiene que ser de 
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acuerdo a la situación en la cual se trabaja. Los elementos de la situación incluyen en factores 
como: la tecnología (debe ser adecuada al rubro de la empresa). 
Guerrero (2013), en su tesis titulada Efectividad organizacional, la cual realizó para la 
Universidad Militar Nueva granada- Bogotá, para obtener la especialización en alta gerencia, 
concluye que el clima laboral debe aumentar la efectividad empresarial. Tal como 
observamos, emplear inadecuadamente la misma podría ocasionar pérdida de productividad; 
este es el motivo por el cual se debe conocer al grupo de trabajo, así mismo se puede emplear 
un control administrativo, pero por encima de todas las razones, promover el desarrollo de 
valores como el esfuerzo, la destreza, el compromiso y el nivel de rendimiento. Esto es en 
sentido de pertenencia y lealtad, real no corporativa. Por último, transmitir la visión general 
de la empresa, establece objetivos específicos por sectores de trabajo, de igual manera en el 
ámbito personal. Puede que en algún momento exista resistencia al cambio, pero para 
contrarrestarlo la gestión administrativa debe efectuar un plan donde todos los trabajadores 
aporten al cumplimiento de objetivos mediante su esfuerzo, destreza, y compromiso, de esta 
manera se reflejara el rendimiento y productividad, todo ello para lograr el nivel de 
efectividad organizacional más alto. 
Murillo (2015), realizó un estudio donde determinó que existía una correlación 
positiva, medianamente significativa, de este modo permite difundir importante información 
a otras organizaciones e investigadores del tema. El instrumento usado, validado y aprobado 
por confiabilidad, permitirá que los estudios posteriores se realicen con mayor facilidad. 
Estos resultados encontrados en organizaciones de diversos segmentos económicos 
(manufacturera, administración hotelera y asesoría legal, salud, empresas corporativas, 
industriales y comerciales), pudiesen emplearse para contribuir a la comprobación de la 
relación entre las variables, ya que las investigaciones o prototipos que manifiestan la 
correlación entre clima y satisfacción con aspectos específicos de la efectividad, como en 
esta investigación, ha sido medida económicamente y por dimensiones (desempeño general, 
porcentaje de ganancias, ventas, etc.). 
Muñoz (2016), en la investigación de la Universidad Santo Tomas Bogotá-Colombia, 
titulada Clima laboral: factor esencial de éxito para la efectividad organizacional de casa 
Zauco Bogotá, su objetivo general fue identificar y reconocer cuales son las condiciones 
laborales que garantiza Casa Zauco (Dypicurian S.A De C.V) en el año 2015 para fidelizar 
a sus funcionarios de forma que respondan positivamente con compromiso y productividad, 
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permitiendo que la empresa sea líder e innovadora en el mercado. El trabajo de tesis que 
desarrollo fue de tipo correlacional, en la que recolecto información para Revisar y hacer un 
análisis previo de estudios e investigaciones realizadas con referencia al tema de Clima 
Organizacional en otras corporaciones para identificar las variables que afectan y soportan 
la tesis del éxito e impacto que tiene este componente en la productividad y efectividad 
empresarial. Luego se llegó a la conclusión de que toda la información de la empresa Casa 
Zauco (Dypicurian S.A De C.V) se evidencia y da cuenta que a nivel organizacional, una 
empresa no solo debe buscar el beneficio de posicionamiento a través de estrategias de 
ventas, de marketing, de producción, de asociaciones estratégicas, entre otras variables sino 
que también debe focalizar sus intereses de manera integral a través de políticas y estrategias 
que garanticen un bienestar y calidad laboral para sus funcionarios y colaboradores. Con ello 
se busca potencializar su entusiasmo, su entendimiento de pertenencia y satisfacción laboral 
que generará un grado más alto de productividad y rendimiento, prestigio, buen nombre y 
reconocimiento, que desencadenará de forma automática en eficacia y eficiencia en proceso, 
aumento volumen de ventas y ganancias, y la consecución de objetivos de manera triunfal.  
Como antecedentes nacionales citamos a Hospinal (2013), halló puntos sumamente 
relevantes, los cuales son razón de preocupación y de análisis, son los aspectos de 
satisfacción por el empleo en general, la confianza, el apoyo, participación entre los 
integrantes y el ambiente físico del empleo. Este panorama ha llevado a que los trabajadores 
laboren en un ambiente, que probablemente sea recepcionado como inapropiado y en el 
transcurso podría declinar el comportamiento laboral de sus miembros. Se concluyó que los 
componentes que afectan al clima organizacional son: cohesión, equidad y reconocimiento; 
su significancia en conjunto es de 99.1%. Los aspectos cruciales de la satisfacción laboral 
son: satisfacción por el empleo en general, satisfacción por las condiciones del trabajo, 
satisfacción con las probabilidades de ascender y satisfacción en relación subordinado-jefe, 
el total de significancia de estos cuatro aspectos logra un 99.8%.   
 Solier y Cisneros (2014), luego de analizar las diversas teorías sobre cultura y clima 
organizacional, del mismo modo la efectividad del personal; se llegó a la conclusión que 
estos factores son de vital importancia para lograr la efectividad empresarial.  
Quispe (2015), al finalizar la investigación se llegó a la conclusión respecto al primer 
objetivo específico: Determinar la relación entre la dimensión comunicación interpersonal y 
productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 
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se demuestra mediante la prueba estadística de correlación un 0.520, es decir manifiesta que 
existe una relación directa; significativa moderada; es decir que cuando aumenta la relación 
en la misma dirección crecen las dos variables. Del mismo modo, la significancia, es alta, ya 
que la prueba estadística evidencia que los resultados demuestran estar por debajo de 0.01. 
Es decir, no presenta prueba estadística no aceptar la correlación, ya que la p-valor <0.05.   
Todos los estudios antes mencionados, nos servirán de base para la investigación, si bien se 
concuerda con muchos de los conceptos anteriores también tenemos ciertos puntos en los 
que se debate, los cuales se desarrollarán a lo largo de la investigación, para llegar a 
conclusiones reales.  
Para esta investigaron se tomaron en cuenta diversas teorías con el fin de entender y 
describir las variables de investigación, como (Ivancevich, 2006), aduce que “el clima 
organizacional incluye analizar el comportamiento, la actitud y el desempeño humano en un 
marco empresarial; esto incluye diversas teorías, métodos y principios sustraídos de otras 
ramas como la psicología, sociología y antropología cultural para instruirse a cerca de la 
percepción, los valores, capacidad de aprendizaje y acciones personales, cuando se realiza 
trabaos en equipo y dentro de la empresa conjunta, del mismo modo se analiza el repercusión 
del ambiente externo en la empresa con sus capital humano, misión, objetivos y estrategias 
planificadas”. Toda empresa debe trabajar en construir un clima laboral, desarrollar 
actividades donde los trabajadores puedan expresarse con libertad, respeto y confianza, sin 
duda es un elemento indispensable para catalogar a las empresas ya sean públicas o privadas 
como lugares donde se desarrollen y potencien capacidades profesionales y amicales, mas 
no como un centro de estrés, definitivamente son los directivos quienes proponen planes de 
mejora y estrategias, pero todo el personal debe colaborar para alcanzar los objetivos 
conjuntos, ya que trabajar en un ambiente calmado y comunicativo hará que todos mejoren 
su forma de trabajo, logren sus metas en menos tiempo, es decir se persiga la efectividad 
organizacional.  
También mencionamos a Hodgetts, R y Altman, S. (1985) el aducen que “el 
comportamiento organizacional se determina como una especialidad académica que se 
encarga de la descripción, el control, predecir y comprender la conducta humana al interior 
de un entorno empresarial. Cuando se adapta a personas al interior de una empresa, se deben 
comprender las normas, los valores, las excepciones y actitudes”. Es decir, cataloga al 
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ambiente organizacional como un conjunto de cualidades humanas, donde incluye 
conocimientos técnicos y morales como la aplicación de valores. 
Como otra referencia tenemos a Davis y Newstrom (1990), aducen que es la 
investigación y la adaptación del conocimiento relativo a la forma en que los miembros 
actúan al interior de las empresas. Se refiere a una herramienta de carácter humano a favor 
de los individuos y se adapta en forma conjunta al comportamiento de todo tipo de empresas 
como, por ejemplo, organizaciones de comercio, gobiernos, instituciones educativas y 
agencias de prestación de servicios. Donde se forme una empresa, se deberá entender la 
conducta organizacional. Es decir, hacen referencia que lo que determina el clima 
organizacional es el comportamiento de cada uno de los individuos que la conforman, es por 
ello que hoy en día las empresas se preocupan por el bienestar emocional de los trabajadores 
e incluso incluyen reuniones de confraternidad para observar la conducta de ellos. 
Para esta variable, tomamos como referencia la teoría del clima organizacional de 
Rensis Likert (1968) quien fue citado por Ernesto Rodríguez (2016) en una tesis de 
investigación, manifiesta que “la conducta asumida por los trabajadores va a  depender 
principalmente de la conducta administrativa y de los términos empresariales que ellos 
observan, es decir se confirma que la correlación puede determinarse mediante la percepción 
del clima organizacional así como: los limites propuestos, el aspecto tecnológico y a la 
conformación de la estructura empresarial, el lugar en la jerarquía que el colaborador tiene 
al interior empresa y el aspecto salarial que le corresponde, la personalidad, la actitud, el 
grado de aceptación y la percepción que tengan los empleados y jefes del clima 
organizacional”. La teoría de Likert sigue siendo de las más activas y mejor explicada a cerca 
del clima organizacional, manifiesta como surge y establece del clima participativo como el 
que puede mejorar la efectividad de los empleados y de la organización, concuerda con las 
diversas teorías contemporáneas de la motivación, que afirman que el sentirse participe 
realza de alguna manera al colaborador. Por esta razón Likert manifiesta una teoría de 
análisis y diagnóstico del conjunto empresarial, que se basa en tres aspectos como variables 
causales, medianas y finales que conforman las dimensiones y la tipología de climas que 
existen en las organizaciones. Según Likert determina tres tipos de variables que describen 
los caracteres propios de una empresa y que por consiguiente actúa en la apreciación personal 
del clima organizacional, de este modo las tres variables son: Variables Causales: 
determinadas como variables independientes, estas están dirigidas a señalar la dirección en 
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el que la empresa desarrolla y logra obtener resultados óptimos. Al interior de estas variables 
se encuentran: la estructura de la organización y administración, la toma de decisiones, las 
competencias y actitudes. Dentro de las variables Intermedias se determina que están 
dirigidas a señalar el estado interno de la empresa, que se refleja en factores como: estar 
motivados, el rendimiento individual, el nivel de comunicación y toma de decisiones. 
Variables Finales: ellas surgen a consecuencia del resultado de las variables causales y de 
las intermedias, es decir se encuentran dirigidas al establecimiento de las conclusiones 
obtenidas por la empresa, es decir como: la productividad, la ganancia y la pérdida. La 
interrelación de estas variables resulta de la definición de la tipología de clima 
organizacional, que son cuatro presentados en el siguiente cuadro: 









Autor: Rensis Likert (1968). 
También tomaremos para el desarrollo de la investigación la teoría de las relaciones 
humanas de Elton Mayo (1930), aduce que fue fundamentalmente un desplazamiento de 
oposición y resistencia a la teoría clásica. Lo fundamental de la lógica de las relaciones 
humanas se basó en aumentar el interés de los empleados lo cual aumento el aspecto moral 
y la satisfacción de ellos. Básicamente la razón era observar si existían efectos psicológicos 










La dirección no 
proporciona 
confianza en sus 
trabajadores. 
La dirección y sus 
empleados tienen 
confianza. 
Hay confianza entre los 
supervisores y los 
empleados. 
Nivel alto de 
confianza en los 
subordinados por 











Se cubren exigencias de 
reputación y autoestima, 
utilizando recompensas y 
castigos sólo 
ocasionalmente. 
Los empleados se 
motivan al participar 
y proponer metas en 
cuanto a su 
desempeño. 
Determinación y 
metas se toman 
únicamente por la 
alta gerencia. 






Los empleados pueden 
tomar ciertas decisiones. 
Las decisiones son 
tomadas por cualquier 
encargado. 
La comunicación 





forma de control 
descendentes sobre 
ascendentes. 
La comunicación es 
descendente, el control se 
delega de arriba hacia 
abajo. 
La comunicación es 
ascendente, 
descendente y lateral. 
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considero que, si no existía colaboración y sensibilidad del equipo, la opción de ser 
contemplado, que se le escuche, entre otros aspectos, era complicada y, en diversas 
ocasiones, casi imposible. Para Mayo era primordial la correlación interpersonal que debían 
tener los miembros del grupo de trabajo. Al término de la investigación se concluyó que: El 
grado de efectividad se obtiene de unificarse con lo social, quiere decir, que cuando se 
encuentre unificado en sociedad este empleado, aumentara la disposición de su desempeño. 
El grado de efectividad está definido por el ámbito social y las expectativas que tenga el 
empleado del lugar de trabajo. 
El comportamiento social de los trabajadores: La administración debe tener en cuenta 
a sus trabajadores como elementos de equipo de trabajo. Es decir, los miembros no tienen 
actuación o reacción de aislamiento como individuos, sino como parte del equipo, pensando 
siempre en lograr alcanzar los objetivos y metas grupales, el trabajo debe ser pensando no 
solo en el bien propio si no colectivo. 
Las recompensas y sanciones sociales: El autor, pensaba que el aspecto económico 
era secundario en la evaluación del desempeño del empleado. El trabajador no puede 
elevar su producción o disminuirla porque saldría de lo establecido socialmente, ya que se 
pierde la preferencia y el respeto a los otros miembros, es decir, la producción debe 
calcularse solo a lo que se establece en el contrato. 
Los grupos informales: Los indagadores analizaron la conducta colectiva de los 
trabajadores, al mismo tiempo que sus ideales, su actitud y expectativa. Todos se comportan 
de una forma distinta en el ambiente laboral y de otra forma en su ambiente familiar, por el 
factor confianza. 
Las correlaciones humanas: Comprender las relaciones conlleva a la obtención de 
conclusiones óptimas para trabajadores. Cada persona es un universo distinto y suele incurrir 
en la conducta de otros. Interpretar esta relación admite que se obtenga los resultados 
deseados. Si bien todos los seres humanos tenemos un patrón de comportamiento, debemos 
trabajar en la disposición de entender la conducta de otro, para saber llegar a él, e incluso 
determinar las mejores formas de comunicación y comprensión.  
Importancia del contenido del cargo: Mayo determino que las tareas fáciles y 
repetitivas suelen ser repetitivas, llegando a afectar de forma negativa en la posición del 
empleado y disminuyendo su rendimiento.  
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La intensidad en los factores emocionales: Los factores que no fueron propuestos en 
la conducta humana, se transforman en una etapa diferente para la mayoría de figuras de la 
teoría de las relaciones humanas. Es importante crear formas distintas de desarrollar 
actividades, puesto que realizar las mismas tareas diarias puede llevar al aburrimiento. 
Esta teoría, va en busca de un aumento en el flujo de comunicación, resaltando los 
componentes humanos más relevantes, de esta manera se permite una colaboración cuando 
se tome alguna decisión y al interior de la comunicación, de esta manera se genera confianza 
en todos los integrantes de la empresa. El propósito es que cuando se realicen reuniones o 
juntas de actividades con mayor frecuencia, se genere como consecuencia una mayor 
intervención por parte de los trabajadores para conseguir que ellos se identifiquen con la 
organización y se comprometan con el logro de objetivos y metas. 
 Para esta variable, también consideramos diversos elementos que influyen en el clima 
organizacional, citamos a William Jiménez (2011), quien a su vez cita a Letwin y Stinger, el 
determina nueve factores que, según su criterio, influyen al momento en que se genera el 
Clima Organizacional (estructura, responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, 
cooperación, estándares, conflicto e identidad).   
Para fines de esta investigación identificamos a las dimensiones con las que se 
trabajara, la primera de ellas son las relaciones interpersonales, para lo cual citamos a Julián 
Pérez (2008) quien aduce que una relación interpersonal se le comprende como el interactuar 
de forma conjunta entre dos o más individuos. Es decir, relacionarse y desarrollarse 
socialmente, teniendo en cuenta las normas de convivencia establecidas por las leyes o 
instituciones que velan por el bienestar social. Se debe tomar en consideración que el 
desarrollo de las relaciones interpersonales nos va a permitir cumplir ciertas metas grupales 
que la empresa nos proponga, además que todo ser humano debe aprender a convivir con 
otras personas, para formar una sociedad sana y que se rija a normas y leyes para el respeto 
de todos. También se debe tener en cuenta que existe la posibilidad que estas relaciones se 
utilicen como un medio para conseguir algún tipo de beneficio, como el acceso a un puesto 
de trabajo, o el agilizar algún tema en alguna entidad empresarial. 
La segunda dimensión es el comportamiento, citamos en esta oportunidad a Lewis R. 
(1991), quien aduce que “La conducta de un individuo (del mismo modo para organismos o 
mecanismos), se encuentra al interior del límite que normalmente nos parece común, lo 
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frecuente, aquello que en alguna medida se acepta y lo que se encuentra fuera del rango de 
aceptación. En la rama de la sociología la conducta puede ser considerada como no definible, 
que no es enfocada a otra persona y por consiguiente una reacción netamente humana. La 
conducta de las personas es muy diferente y no debe confundirse con la conducta de la 
sociedad, porque esta es una reacción con un desarrollo superior y que si está enfocada a 
otro individuo. El aceptar la conducta es sustancialmente estimada por las leyes sociales y 
organizada por diversos medios que ejercen el control de la sociedad. La conducta de las 
personas es investigada por innumerables estudiadores como los psicólogos, los sociólogos, 
economistas, antropólogos, criminólogos y sus diversas ramas de investigación. En cuanto 
a su entorno, es decir el hábitat donde los individuos se desarrollan no es solo adaptación si 
no también transformación. La tercera dimensión es la estructura, citamos a Claudia Vásquez 
(2012), quien afirma que la distribución empresarial es de vital importancia para toda la 
organización, determina que varias cualidades del cómo se va distribuir, tiene como principal 
actividad el establecimiento de la autoridad, la formación jerárquica, la cadena de 
suministros, diversos organigramas y departamentos.  
Para definir a la segunda variable desempeño laboral tenemos a Chiavenato (2002), 
quien toma como referencia diferentes metodologías de la conducta, observa a las empresas 
como una estructura compuesta y garantiza la mejora de la eficiencia de la organización con 
el paso del tiempo, a través de la interacción de procedimientos y organización empresarial.  
Para la investigación citamos a Frederick Herzberg y su teoría de la motivación, quien 
señala en su perspectiva que el grado de desempeño de los individuos va acorde al grado de 
satisfacción que tengan, es decir, que la forma en la que se desarrollan las personas varía 
según el sentirse bien o mal. Dentro de esta teoría señala que encontramos dos tipos de 
factores: primero los factores de higiene, este se enfoca en el ámbito donde se realizan las 
actividades laborales, en este punto encontramos las remuneraciones y los beneficios, 
relaciones con los demás miembros del equipo laboral, el entorno de trabajo, interrelaciones 
con los superiores y seguridad ocupacional; en el segundo grupo se tiene a los factores de 
motivación, estos se refieren a los que indican tareas o actividades, dentro encontramos los 
ascensos laborales, el sentirse libre para tomar las decisiones cuando se requieran y obtener 
el reconocimiento de la empresa por su labor.  
También citaremos a Abraham Maslow y su teoría de las necesidades, donde se 
plasman en grupos ciertas necesidades y diversos factores que incrementan la motivación de 
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las personas; esta estructura jerárquica plasma a cinco categorías y toma en cuenta un orden 
estructural de forma ascendente de con forme a su relevancia para el desarrollo personal. Las 
cinco categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de 
estima y de autorrealización; siendo las necesidades fisiológicas las de más bajo nivel. 
Maslow establece estas categorías que plasma en la pirámide, primero como básicas donde 
hace mención a las fisiológicas, las de seguridad, las de afecto y permanencia, y por último 
de estima; segundo las que denomina como las de desarrollo personal es decir las que tienen 
que ver con el autodesarrollo. Lo diferente entre ambas es que las básicas tienen deficiencias 
mientras que las de autorrealización tienen que ver con las actividades diarias de las 
personas. 
Necesidades fisiológicas: Se refieren a las necesidades biológicas y se refieren al 
sentido de sobrevivir, tomando en cuenta a las necesidades con las nacemos es decir están 
incluidas cosas como la respiración, el tomar líquidos (agua), el descansar, la alimentación, 
el deseo sexual y el buscar cobijo o refugio,  
Necesidades de seguridad: Este segundo grupo de necesidades surgen cuando las 
primeras, es decir las necesidades básicas están completas o parcialmente satisfechas, son la 
continuación, quiere decir que están orientadas a la seguridad personal, al orden, el sentirse 
estable y protegido. En este grupo encontramos la integridad como persona, lo relacionado 
a un puesto laboral, los ingresos económicos y recursos además del entorno familiar, el 
bienestar y la protección a los bienes propios. 
Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Al igual que el nivel anterior, esta etapa 
aparece cuando los dos anteriores están de alguna forma copados, en este nivel encontramos 
las necesidades de amor, afecto y pertenencia a algún grupo conformado por otras personas, 
además de integrarse a la sociedad; este tipo de necesidades se nos presentan muchas veces 
a lo largo de la vida, sobre todo cuando el ser humano empieza a sentir amor por alguna otra 
persona y toma de decisión de conformar una familia, tener hijos y ser parte de su 
comunidad, integrantes de alguna religión o de formar parte de algún club social.  
Necesidades de estima: Este tipo de necesidades hacen referencia al autoestima, es 
decir el reconocerse como persona, con defectos y virtudes y, por supuesto aceptarse, el 
lograr nuestras metas respetando siempre a los demás y sus ideales; generalmente las 
personas tienen una tendencia a sentir seguridad en sí mismos y sentir que son valiosos 
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cuando son parte de la sociedad; por el contrario cuando este tipo de necesidades no están 
satisfechas, las personas tienden a mirarse con inferioridad y sin ningún valor. Maslow 
plasmo dos tipos de necesidades de estima: la inferior, donde están incluidas el respetar por 
los demás miembros de la sociedad, la necesidad del estatus, es decir pertenecer a algún 
nivel social, la fama, la gloria, el reconocimiento, la atención, la reputación, y claro está la 
dignidad; y otra es la superior, es decir aduce la necesidad de respetarse a sí mismo, teniendo 
en cuenta el aspecto sentimental, el sentirse confiando de lo que uno es, tener sentido de 
competencia sana, el tener la seguridad de lograr objetivos y metas, el sentirse capaz de 
seguir escalando puestos laborales y grados académicos, ser independiente y hacerse cargo 
de sus propias cuentas y por supuesto el sentirse libre, para elegir y tomar decisiones según 
lo que se desee. 
Necesidades de auto realización: Este nivel se encuentra en la cúspide de la pirámide 
establecida por Maslow; corresponden a las necesidades que tiene un individuo para hacer y 
desarrollarse para lo que uno nacido, es decir, en este nivel se alcanza el máximo desempeño 
en las actividades específicas en las que nos enfocamos; de esta manera un individuo que 
está motivado por hacer música, se convertirá, si así lo quiere y se esfuerza en algún musico 
reconocido o integrante de algún grupo musical, si alguien tiene cualidades y disfruta la 
pintura, tiene que potenciar esas habilidades para convertirse en pintor profesional, así en 
todos los rubros y carreras profesionales.  
Según Carlos Barcelo, docente de Maestría de Recursos humanos y MBA de IMF 
Business School, existen siete factores que alteran el rendimiento laboral, el primero de ellos 
es la motivación, este es uno de los elementos vitales que intervienen en el desempeño 
laboral. Teniendo conocimiento de que el estar motivado no depende solamente de la 
empresa, porque también tenemos la motivación intrínseca, es decir la que corresponde a 
cada individuo, lo que sí es verdad es que cuando en tu centro laboral sientes que tus 
actividades o tu esfuerzo no es reconocido o no apunta a ninguna meta en específico se te 
hará mucho más complicada realizarla. El segundo es el clima laboral, ya que a 
absolutamente todos queremos laborar dentro de un clima organizacional tranquilo, cómodo, 
cálido y con disposición de los demás miembros en cuanto a prestar ayuda cuando se 
necesite. Existe la posibilidad que el clima laboral no sea optimo, y si esto sucede interviene 
automáticamente en el desempeño de los trabajadores haciendo disminuir su potencial, ya 
que aumenta los niveles de estrés y fatiga por parte de ellos, mucho más aun cuando 
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enfrentan situaciones complicadas y no tienen la facultad o posibilidad de pedir ayuda a los 
compañeros. El tercero es la comunicación, un elemento sumamente importante para el 
desempeño óptimo de funciones dentro del seno empresarial. Cuando no se cuenta con un 
buen nivel de comunicación o si solo se encuentra presente cuando se va a imponer ordenes, 
existen muchas probabilidades que el desempeño de los empleados no aumente, muy por el 
contrario de estanque o disminuya considerablemente. Se han hecho demostraciones en las 
empresas donde el sistema comunicativo es más accesible y está abierto en todas las 
direcciones, los empleados se sienten más cómodos e incluso sienten felicidad de desarrollar 
su labor por consiguiente su rendimiento aumenta. El cuarto se refiere al horario, este 
también es un elemento relevante; favorablemente para los trabajadores, hace cierto tiempo 
se ha ido modificando el ideal de que quien trabaja más es porque rinde más, puesto que este 
paradigma solo servía para darle pie a la explotación. Muchas empresas han analizado este 
tema del horario laboral y han buscado la manera de hacer cumplir las horas de trabajo siendo 
más flexibles, reduciendo ligeramente la jornada laboral y muchas otras en tener en su 
mayoría personal part time. Cada día son más las organizaciones que introducen a su sistema 
de trabajo el laborar desde el hogar, dejando atrás las limitaciones acerca de la presencialidad 
en el lugar físico de trabajo. Lo que siempre se debe tener en cuenta es que laborar más horas 
de lo estipulado puede definitivamente ser dañino para trabajadores de todos los cargos. El 
quinto elementos tiene que ver con el ambiente y la higiene, este tipo de factores han 
alcanzado en estos últimos años la relevancia que siempre debieron tener, puesto que son 
primordiales para el desempeño de los empleados, es decir, cumplir con las labores dentro 
de un ambiente limpio, ordenado y con los implementos necesarios sin duda, son a beneficio 
de la eficiencia de toda la empresa ya que la carencia de facilidades siempre impactara de 
forma negativa, el sentir frio o en otras ocasiones calor, traen consigo la incomodidad del 
personal, un ambiente ruidoso es molesto, el cómo este distribuida la iluminación y todos 
los factores de afecten la ergonomía, estado físico y salud mental son puntos críticos para el 
desarrollo de la productividad. El sexto es la promoción de trabajadores y desarrollo 
profesional, siempre se debe tener en cuenta que para mantener incentivado y motivado a 
los miembros de la empresa se debe de promoverlos, para que ellos sientan que su esfuerzo 
está siendo reconocido por la organización, todos ellos deben percibir que dentro de la 
empresa existen muchas posibilidades de desarrollo profesional, es decir una línea de carrera 
a la que pueden acceso con forme se vallan capacitando o escalando grados académicos. Y 
por último menciona tener herramientas necesarias, ya que la ausencia de ellas cuando se 
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realicen diversas actividades es sin duda otro factor que incita al rendimiento. Muchas 
empresas han comprendido que, para el desarrollo correcto de actividades laborales, se debe 
contar con herramientas, muchas otras organizaciones aun no implementan facilidades a sus 
trabajadores. La ausencia de este tipo de facultades disminuye el rendimiento, quizás no en 
su totalidad porque existen trabajadores que pueden ingeniárselas con muy poco, pero lo 
ideal es que cuenten con todos los medios posibles. Para esta variable se consideró como 
dimensiones a las funciones que cumplen, el rendimiento y la eficiencia. 
La formulación del problema para esta investigación es ¿Cuál es la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Policlínico de 
Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez – EsSalud Chimbote 2019?  
La realización de estudio se justifica porque se determinará el grado de correlación 
existente entre las variables mencionadas en el estudio, y se concluirá sabiendo que procesos se 
deben seguir para un óptimo desempeño laboral de acuerdo con el clima organizacional 
adecuado. Los resultados que se obtendrán en la investigación permitirán mostrar a los 
trabajadores de EsSalud la importancia de crear un clima organizacional adecuado, en donde 
todos se ayuden para lograr maximizar su desempeño laboral personal. La investigación se 
realizará tomando en cuenta diversas teorías ya existentes de acuerdo con las variables de 
estudio, muchos autores como Chiavenato entre otros quienes aportan sobre dimensiones, 
conceptos y teorías sobre comportamiento y desempeño de trabajadores. También se han 
tomado en cuenta antecedentes de otras tesis de investigadores internacionales y nacionales. El 
resultado que se obtenga al procesar los datos, su análisis y conclusiones aportarán a que los 
trabajadores que laboran en dicha entidad pública, desarrollen sus habilidades, detectando sus 
fallas y factores de riesgo, además de potenciar el desarrollo de sus funciones y mejorar en las 
relaciones con los demás trabajadores. Todo ello conllevara a elevar el nivel del clima 
organizacional y por consiguiente su desempeño laboral, esto beneficiando a los miles de 
asegurados que a diario visitan las instalaciones.  Con la finalidad de resolver todos los objetivos 
planteados en la investigación, se tomó instrumentos elaborados y validados para medir las 
dimensiones de las variables de forma asertiva y con la seguridad de que arrojaran resultados 
verídicos. Esta investigación tiene importancia social porque se determinará si las variables son 
factores influyentes para el desarrollo de las funciones del personal, ya que el sistema de salud 
peruano es muy deficiente y todo repercute en la atención a los miles de asegurados, quienes a 
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diario se quejan del servicio por el que aportaron. Tiene también valor práctico porque servirá 
como antecedentes para posteriores investigaciones. 
Como objetivo general se planteó: Determinar la relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral en trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor 
Panta Rodríguez EsSalud Chimbote. Sujeto a ello se fijó los objetivos específicos como: 
determinar la relación de las dimensiones relaciones interpersonales, comportamiento y 
estructura del clima organizacional con el desempeño laboral en trabajadores del Policlínico 
de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote respectivamente.  
Para fines argumentativos se formuló una hipótesis general de estudio que será 
comprobada al desarrollar diferentes procedimientos en la investigación: El clima 
organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral en trabajadores del 
Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote 2019.  
Para fines de estudio igualmente se plantearon tres hipótesis especificas a contrastar, 
estas son: H1: Las relaciones interpersonales de relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores; H2: El comportamiento tiene relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores; H3: La dimensión estructura se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral en trabajadores del Policlínico de Complejidad 






2.1.  Diseño de la investigación  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2012), el enfoque del estudio es cuantitativo, 
ya que se hará uso analítico de la estadística, en este caso de diversos programas para 
procesar datos, prueba de hipótesis, además se utilizará procesos deductivos, 
secuenciales y probatorios. Es no experimental porque no habrá manipulación de 
variables y es transversal porque será en un periodo de tiempo. El diseño de 
investigación es correlacional, ya que se describen las variables de estudio y luego se 
procederá a determinar si existe relación entre las dos, con la finalidad de buscar 








M= Muestra (En este caso se trabajará con toda la población) 
OX1= Observación de Clima Organizacional 
OX2= Observación de Desempeño Laboral 
r= Relación entre las variables estudiadas. 
2.2 Variables de operacionalización 
 
V1: Clima Organizacional (Variable Asociada) 





















Implica estudiar aspectos como 
la conducta, actitudes de un 
individuo y el desempeño del 
mismo como miembro de una 
empresa; además se basa en 
marco teóricos y principios 
establecidos en otras disciplinas 
de estudio, porque es necesario 
comprender la percepción, los 
valores y diversas técnicas de 
aprendizaje para el desarrollo de 
alguna acción individual cuando 





Es el conjunto de las 
relaciones de un grupo 
de trabajadores que 
existen dentro de una 
organización, donde 
intervienen factores 
como la convivencia, 





















































Está conformado por diferentes 
constructos y una metodología 
explicada en el estudio de la 
conducta laboral. Generalmente 
se mide en la empresa a la que 
se pertenece y guarda relación 
con lo eficaz que sea el 
trabajador al momento de 
desarrollar tareas encomendadas 





Es el desenvolvimiento 
de cada trabajador 
dentro de la empresa a 
la que pertenece, donde 
muestra sus habilidades 
para la realización de 






































Resolución de problemas 
Compromiso 
Productividad 








2.3 Población y muestra 
Población 
Está representado por todos los trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente 
Víctor Panta Rodríguez, conformado por personal administrativo, personal médico y 
asistencial que suman en total 96. 
Criterios de selección 
- Criterios de Inclusión: Todos los trabajadores del establecimiento de salud. 
- Criterios de Exclusión: Los trabajadores que se encontraban con licencia, permisos 
o descansos médicos.    
Muestra 
Debido a que el número de la población no es tan grande, se utilizaron todas las 
unidades para realizar el estudio, es decir a los 96 trabajadores del Policlínico de 
Complejidad Creciente “Víctor Panta Rodríguez”. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
- Encuesta: Es uno de los métodos más utilizados por la mercadotecnia e 
investigaciones, las entrevistas se realizan con un número definido de individuos 
utilizando un cuestionario prediseñado. (Naresh 2004). Para esta investigación se 
utilizaron dos encuestas, cada una con su respectivo cuestionario. La primera está 
conformada por cinco preguntas sociodemográficas y 28 preguntas para evaluar la 
variable; la segunda encuesta está constituida también por las cinco preguntas 
sociodemográficas y 36 preguntas para medir la variable.  
Instrumento 
- Cuestionario: Citamos a Hernández, Fernández y Baptista (2012), quien lo define 
como el instrumento que se utiliza para la medición y el registro de diferentes 
situaciones y entornos. El cuestionario tiene una estructura ya que las opciones para 
responder serán definidas por el autor del estudio. De tal manera cuando se realice la 
cuantificación será menos complicado. Para esta investigación se emplearon dos 
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instrumentos; el de clima organizacional con 33 ítems y el de desempeño laboral con 
41 ítems. 
El instrumento fue sometido y aprobado por juicio de expertos y la confiabilidad se 
determinó mediante el alfa de Cronbach, la cual tuvo como resultado para la encuesta 
de clima organizacional un 0.850 y para la encuesta de desempeño laboral un 0.859, 
garantizando de esta manera la confiabilidad y validez de los resultados. 
2.5. Procedimientos 
Una vez validado el instrumento, se seleccionó una pequeña muestra de 20 trabajadores 
para llevar a cabo una encuesta piloto, para someter al instrumento a la prueba del alfa 
de Cronbach. Luego que esta salió positiva, se procedió a llevar a cabo la recolección 
de datos, es decir la aplicación de la encuesta, a un total de 88 trabajadores que se 
encontraban en el momento, la diferencia, es decir 8 trabajadores no se encontraban en 
el establecimiento por diversos motivos como licencias médicas, permisos de salida o 
vacaciones. Para finalizar estos datos obtenidos fueron llevados a los programas 
estadísticos para su respectivo análisis.  
2.6 Métodos de análisis de datos 
Después de obtener la información mediante los instrumentos de recolección de datos, 
éstos fueron ingresados a los softwares estadísticos Excel y SPSS v. 25; con ellos se 
harán las tabulaciones y cruces de variables que sean necesarios para determinar los 
objetivos, con sus respectivas precisiones porcentuales, ordenados de menor a mayor 
para realizar las tablas y gráficos y los contrastes de hipótesis. Primero se procedió a 
ejecutar la prueba piloto con solo 20 encuestados, esto para determinar la confiabilidad 
del instrumento, luego se construyó la base de datos con todos los datos obtenidos de la 
aplicación de las dos encuestas a los 88 trabajadores encontrados en el centro de salud.   
2.7 Aspectos éticos 
La investigación que se llevó a cabo, esta direccionada a determinar si existe correlación 
entre las variables de estudio, es decir el desempeño laboral y el clima organizacional, 
además todo será demostrado con datos reales obtenidos en el desarrollo de la 
investigación, además estará respaldado por fuentes confiables y veraces de manera 
transparente. Por último, se ha considerado documentos originales que acreditan la 





Luego de la recolección de datos y el procesamiento de ellos, se llegó a diversos resultados 
explicados a continuación: En cuanto a los aspectos sociodemográficos, se encontró que 
un 54.5% son de género masculino y un 45.5% pertenecen al género femenino; respecto al 
tipo de personal un 14.8% son administrativos, un 38.6% son médicos y un 46.6% 
pertenecen al asistencial; referente al estado civil de los trabajadores, un 23.9% son 
solteros, un 20.5% son casados, un 43.2% son convivientes y un 12.5% son divorciados o 
viudos; por último, respecto al grado de instrucción se determinó que un 18.2% son técnicos 
y un 81.8% tienen formación superior universitaria.   
 
3.1. Objetivo General: Determinar la relación de la variable clima organizacional y la 
variable desempeño laboral de los trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente 
Víctor Panta Rodríguez Chimbote 2019. 
 
Tabla 2:  





Bajo % Medio % Alto % 
Inadecuada 10 11.4 14 15.9 5 5.7 29 33.0 
Regular 15 17.0 24 27.3 7 8.0 46 52.3 
Adecuada 3 3.4 8 9.1 2 2.3 13 14.8 
Total 28 31.8 46 52.3 14 15.9 88 100.0 
Fuente: Datos procesados en SPSS v.25 obtenidos de la aplicación de la encuesta. 
 
Interpretación: Luego de procesar los datos obtenidos de la aplicación de la encuesta 
observamos que un 52.3% de los encuestados considera que el clima organizacional es 
regular y solo una minoría de 14.8% considera a esta variable como adecuada; del mismo 
modo también un 52.3% considera que el desempeño laboral es medio mientras que un 
15.9% lo considera alto, esto quiere decir que los trabajadores se autoanalizan y evalúan el 





CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  
 
Ho: Las variables no tienen relación significativa. 
H1: Las variables se relacionan significativamente. 
Tabla 3:  







Fuente: Datos procesados en SPSS v.25 obtenidos de la aplicación de la encuesta. 
 
Análisis: Según lo precisado de la correlación de Spearman para las variables de estudio, se 
determina un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que ambos objetos de estudio se 
relacionan significativamente y a su vez el coeficiente de Spearman obtuvo un valor de 
0.811, lo que indica que existe una alta correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores, es decir que a medida que el nivel de la primera 
variable se eleve, también elevara el nivel de la segunda variable, evidencia clara que el 
ambiente de trabajo es primordial para potenciar el desempeño de los integrantes de la 
organización. Por lo tanto, se rechaza H0 y se acepta la hipótesis independiente H1. 
 
  
Correlación de variables 














3.2. Objetivos específicos  
OE1: Determinar la relación entre la dimensión estructura y la variable desempeño laboral 
de los trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
Chimbote 2019. 
Tabla 4:  
Estructura y desempeño laboral 
Fuente: Datos procesados en SPSS v.25 obtenidos de la aplicación de la encuesta. 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos, observamos que un 46.6% de los trabajadores 
califico la estructura como regular, probablemente se deba a que muchos de los muebles y 
objetos de trabajo se encuentran deteriorados o ya necesitan cambio, un 30.7% lo califico 
como inadecuado, esto porque se observa la falta de muchos materiales médicos y de 
asistencia, por ultimo un 22.7% lo califico como adecuado, posiblemente se encuentren en 
este grupo el personal médico, son a quienes se le surte los materiales más seguido. Además, 
para darle respuesta al objetivo, visualizamos que la dimensión estructura está relacionada 
significativamente con la variable desempeño laboral, es decir que las condiciones en las que 
se labora y la jerarquía que existe en el lugar de trabajo influyen de alguna manera en el 






Bajo % Medio % Alto % 
Inadecuada 21 23.9 4 4.5 2 2.3 27 30.7 
Regular 1 1.1 37 42.0 3 3.4 41 46.6 
Adecuada 3 3.4 8 9.1 9 10.2 20 22.7 
Total 25 28.4 49 55.7 14 15.9 88 100.0 
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CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Ho: La dimensión estructura no se relaciona con la variable desempeño laboral. 
H1: La dimensión estructura se relaciona significativamente con la variable desempeño 
laboral. 
Tabla 5: 
Contrastación de hipótesis de estructura y desempeño laboral 








sig. (bilateral) 0,000 
n 88 
 
   Fuente: Datos procesados en SPSS, obtenido de la aplicación de la encuesta. 
 
Análisis: Según lo precisado de la correlación de Spearman para las variables de estudio, se 
determina un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene relación 
significativa con la variable de estudio, así mismo el coeficiente de Spearman tiene un valor 
de 0.718 lo que indica que hay una correlación alta entre ambas, posiblemente para la 
mayoría de miembros del Policlínico la comodidad si influye en su rendimiento, por ejemplo 
en el área de admisión de evidencio la falta de inmobiliario, inclusive uno de los trabajadores 
debía trabajar de pie, atendiendo y recepcionando citas en ventanilla, tres oficinas 
administrativas debían compartir una impresora, que a su vez presentaba fallas, el personal 
asistencial demoraba en tomar presión y peso de los pacientes debido a que no contaban con 
el mobiliario adecuado para la demanda diaria de asegurados. Por lo tanto, se rechaza H0 y 






OE2: Determinar la relación entre la dimensión comportamiento y la variable desempeño 
laboral de los trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
Chimbote 2019. 
Tabla 6:  
Comportamiento y desempeño laboral 
Fuente: Datos procesados en SPSS, obtenido de la aplicación de la encuesta. 
 
Interpretación: Observamos que, un 51.1% de los encuestados califico al comportamiento 
de sus compañeros como regular, quiere decir que constantemente cambian, es justificado 
porque los seres humanos muchas veces nos comportamos de acuerdo a diversas situaciones;  
un 21.6% califica como adecuado, es decir que a pesar que posiblemente se tengan 
discrepancias se rigen a actuar según sus laboral y profesionalismo, pero muy cerca esta un 
27.3% que lo califica como inadecuado, probablemente porque en el sector público siempre 






Bajo % Medio % Alto % 
Inadecuada 15 17.0 7 8.0 2 2.3 24 27.3 
Regular 14 15.9 28 31.8 3 3.4 45 51.1 
Adecuada 3 3.4 7 8.0 9 10.2 19 21.6 
Total 32 36.4 42 47.7 14 15.9 88 100.0 
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CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
H0: La dimensión comportamiento no se relaciona con la variable desempeño laboral. 
H1: La dimensión comportamiento se relaciona significativamente con la variable 
desempeño laboral. 
 
Tabla 7:  
Contrastación de hipótesis comportamiento y desempeño laboral 
                Fuente: Datos procesados en SPSS, obtenido de la aplicación de la encuesta. 
Análisis: Según lo precisado de la correlación de Spearman para las variables de estudio, se 
determina un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene relación 
significativa con la variable de estudio, así mismo el coeficiente de Spearman tiene un valor 
de 0.614 lo que indica que existe una correlación media entre ambas, es decir que para el 
buen desempeño de los trabajadores y por consiguiente el desarrollo de un clima laboral 
optimo, se debe mantener un comportamiento que no altere el equilibrio del ritmo de trabajo.  
 
OE3: Determinar la relación de la dimensión relaciones interpersonales con el desempeño 
laboral de los trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
2019. 
Tabla 8: 





Bajo % Medio % Alto % 
Inadecuada 12 13.6 14 15.9 7 8.0 33 37.5 
Regular 15 17.0 22 25.0 6 6.8 43 48.9 
Adecuada 4 4.5 6 6.8 2 2.3 12 13.6 
Total 31 35.2 42 47.7 15 17.0 88 100.0 
Fuente: Datos procesados en SPSS, obtenido de la aplicación de la encuesta. 
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Interpretación: Observamos que, un 48.9% de los trabajadores encuestados califican las 
relaciones interpersonales como regular, es decir que no hay un flujo adecuado de 
comunicación e interacción entre ellos, muy seguido un 37.5% lo califica como inadecuado, 
posiblemente porque en EsSalud prima la jerarquía y posición de los trabajadores, esto 
muchas veces conlleva a que sean los de menor rango quienes tengan mayor carga laboral o 
solo acaten ordenes sin derecho a reclamos, por ultimo un 13.6% lo califica como adecuado, 
esto posiblemente en los mismos niveles jerárquicos. Por lo tanto, se rechaza H0 y se acepta 
la hipótesis independiente H1. 
 
CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  
H0: La dimensión relaciones interpersonales no se relaciona con la segunda variable de 
estudio. 
H1: La dimensión relaciones interpersonales se relaciona significativamente con la segunda 
variable de estudio.  
 
Tabla 9:  
Contrastación de hipótesis relaciones interpersonales y desempeño laboral. 








Sig. (bilateral) 0.000 
N 88 
          Fuente: Datos procesados en SPSS, obtenido de la aplicación de la encuesta. 
Análisis: Según lo precisado de la correlación de Spearman para las variables de estudio, se 
determina un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene relación 
significativa con la variable de estudio, así mismo el coeficiente de Spearman tiene un valor 
de 0.745 lo que indica una alta correlación entre ambas, es decir, para que los trabajadores 
aumenten su nivel de desempeño laboral se debe mejorar la interacción entre todo el 
personal, fomentar el compañerismo y la ayuda entre todos, además concientizar a los 
miembros del Policlínico que no solo ellos se verán beneficiados si no todos los asegurados 







Luego de la recolección y procesamiento de datos, se obtuvieron resultados los cuales 
nos llevan a discutirlos tomando en cuenta las diversas teorías utilizadas en la investigación 
y los aportes de diferentes autores. Primero tenemos a la primera variable de estudio, es decir 
clima organizacional, según los datos que se obtuvieron en esta investigación un 52.3% 
(tabla 3) lo considera regular, si bien es aceptable, no es suficiente, muchos autores señalan 
que tener un clima optimo es fundamental en la organización, tal cual lo aduce Reddin (2004) 
quien considera a esta variable como muy importante porque influye en la efectividad de los 
trabajadores y los resultados de la empresa, de acuerdo con él está Guerrero (2013) y Muñoz 
(2013), quienes manifiestan que esta variable debe ser siempre optima, por ser un pilar 
esencial para el desarrollo de actividades dentro de la empresa, los empleados deben laborar 
en un equilibrio de buen trato y compañerismo, vital para la resolución de problemas o 
conflictos internos, en este punto se concuerda con Lewis (1991), quien señala que el 
comportamiento se desarrolla a medida que se presentan problemáticas. Ahora, si hablamos 
de la segunda variable, según esta investigación un 52.3% (tabla 3) lo considera medio, es 
decir, los trabajadores no están laborando a su máximo, lo cual es netamente perjudicial para 
la institución, tomando en cuenta que el trabajo es para servir a una tercera persona, quienes 
vienen a ser los asegurados, esto no solo conlleva a que no se cumplan en su totalidad los 
objetivos de la institución si no, a que se acumulen quejas por parte de los usuarios, que es 
lo que más se observa en la realidad, un servicio deteriorado y en muchas ocasiones 
negligente, este rendimiento podría ser ocasionado por diversos factores internos que se irán 
detallando más adelante y factores externos, en este punto concordamos con Abraham 
Maslow, quien clasificó las necesidades en cinco, posiblemente muchos de los trabajadores 
no tiene la capacidad de separar sus problemas personas de las labores de trabajo. En esta 
investigación, al correlacionar las dos variables, resulto que tiene una significancia de 0.811 
(tabla 4) es decir para que el desempeño laboral sea optimo, el clima organizacional debe ser 
el adecuado, esto se respalda con lo señalado por Rensis Likert y Murillo (2015), quienes 
aducen que el clima organizacional mejora significativamente el desempeño de los 
trabajadores, para finalizar esta correlación, se está de acuerdo con Solier y Cisneros (2014), 
quienes al igual que este resultado dan por sentado que ambas variables tienen relación.  
En cuanto al primer objetivo específico, se halló que la relación entre la dimensión 
estructura y la segunda variable es de 0.718 (tabla 6), es decir tienen relación significativa, 
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lo cual se respalda con lo señalado por Claudia Vásquez (2012), donde manifiesta que la 
estructura de una empresa tiene mucho que ver con el desempeño de los empleados, ya sea 
para la distribución jerárquica o para la ergonomía y comodidad de ellos. También se está 
de acuerdo con Hospinal (2013), quien en su investigación halló que la participación de los 
trabajadores guarda relación con el ambiente físico que la empresa les proporciona, ya que 
no contar con las condiciones adecuadas no permitirá el absoluto desempeño de los mismos. 
Un 46.6% (tabla 5) la considera regular, es decir está por debajo de la mitad, lo que indica 
que es un factor que posiblemente impida el desarrollo óptimo todas las habilidades de los 
trabajadores y por el contrario una minoría de 22.7% (tabla 5) la considera adecuada, 
posiblemente en este grupo se encuentren algunos de los médicos, quienes tienen sus 
consultorios individuales, limpios y con elementos básicos para rendir sus consultas diarias.  
Referente al segundo objetivo específico, se halló que la relación entre la dimensión 
comportamiento y la segunda variable es de 0.614 (tabla 8), es decir tienen relación 
significativa, la cual está respaldada por Ivancevich (2016), quien aduce que esta dimensión 
debe analizarse porque es la que más varía dado que la conducta de las personas tiene mucho 
que ver con sentimientos y sucesos que van marcando la personalidad. Muchas personas 
cambian de reacciones de acuerdo a las situaciones a las que estén sometidas, por ejemplo, 
una persona con una carga de estrés elevada posiblemente reaccione a la mínima llamada de 
atención por parte de algún jefe, o por el contrario causar desesperación cuando no se está 
acostumbrado a lidiar con situaciones que ponen a prueba la rapidez para resolver problemas 
cotidianos de la empresa. Los resultados en esta investigación determinaron que un 51.1% 
(tabla 7)considera regular esta dimensión, es decir que no todos están aptos a colaborar o 
mostrar compañerismo, probablemente por ser un trabajo del estado y monótono (donde se 
repite lo mismo todos los días) exista la rutina o cansancio por la falta de dinamismo; y por 
el contrario un 21.6% (tabla 7) lo considera adecuado, probablemente sea a nivel de jefaturas 
donde el trato e igualitario, esto se respalda con lo expuesto por Quispe (2015), quien plasma 
que la comunicación fluida es un factor importante para el desempeño laboral, ya que a 
través de ella se expresan las ideas y posibles soluciones para resolver problemas 
empresariales, de este modo determinamos que la conducta de todos los trabajadores 
fomenta el buen desarrollo de la segunda variable y por consiguiente crea un clima 
organizacional adecuado, tal como lo dice Hotgetts y Altman (1985), quienes manifiestan 
que el comportamiento en conjunto, eleva el desempeño y genera el clima de organización 
óptimo para todos.  
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Por último, referente al tercer objetivo específico, se halló que la relación entre la 
dimensión relaciones interpersonales y la segunda variable es de 0.745 (tabla 9), es decir 
tienen relación significativa, según lo que se ha observado en el transcurso de la 
investigación esta dimensión es la que se debe fortalecer más, si bien todas las personas 
tenemos una conducta distinta, valores, creencias y una cultura diferente, se debe aprender 
a sobre llevar con respeto las opiniones opuestas a las de nosotros, entendamos que se debe 
lidiar con diversos comportamientos y formas de pensar de los compañeros, para lo cual se 
debe tener absoluta tolerancia a la expresión de la otra persona, entender que la empresa se 
debe considerar la segunda familia porque es el lugar en donde pasamos la mayor parte de 
nuestro tiempo diario y el relacionarnos con nuestros compañeros para fomentar lazos de 
amistad es vital para desarrollar el trabajo de la mejor manera y crear un clima empresarial 
armónico, esto está respaldado por Julián Pérez (2008), quien aduce que las relaciones 
interpersonales deben desarrollarse para generar el ambiente de trabajo adecuado y por 
consiguiente esto ayudara al desenvolvimiento de los trabajadores. En este estudio se 
determinó que un 48.9% considera regular esta dimensión, entonces notamos que no se está 
interactuando lo suficiente, y esto da relevancia a lo dicho por Elton Mayo (1930), quien 
afirma que si esta dimensión no es óptima, no se podrá desarrollar el ambiente laboral 
adecuado que se necesita para el desempeño de los empleados; por el contrario un 13.6% 
(tabla 9) considero adecuado el nivel de la dimensión, sin embargo es una minoría, y de esta 
manera no se puede trabajar, puesto que existen posiblemente factores que no permiten el 
desarrollo de ésta, Frederick Herzberg señala que el grado de desempeño va de acuerdo a la 
satisfacción que los individuos tengan, hace referencia al trabajo en equipo y que esto es 






Primera: Se determinó que la variable clima organizacional y la segunda variable 
desempeño laboral tienen relación significativa, es decir que es necesario que la 
organización tenga un clima laboral adecuado para que los trabajadores aumenten el 
nivel de su desempeño laboral. 
Segunda: Se determinó que la dimensión estructura tiene relación significativa con la 
variable desempeño laboral, es decir es muy importante las condiciones en las que se 
labora; además que la jerarquía también es un factor esencial.  
 
Tercera: Se determinó que la dimensión comportamiento tiene relación significativa con el 
desempeño laboral, es decir la conducta de los trabajadores y sus actitudes influyen 
en su desenvolvimiento diario.  
Cuarta: Se determinó que la dimensión relaciones interpersonales tiene relación 
significativa con el desempeño laboral, es decir que la interacción entre miembros de 






Primera: La administración del Policlínico de Complejidad Creciente “Víctor Panta 
Rodríguez” – EsSalud Chimbote, debe gestionar presupuesto para equipar sus 
ambientes con carencias, de este modo no solo los trabajadores se verán beneficiados 
si no todos los asegurados que se atienden en dicho nosocomio.  
 
Segunda: La oficina de recursos humanos en conjunto con el departamento de psicología, 
deben trabajar en la conducta de sus trabajadores, inducirlos o ayudarlos a sobre 
llevar la carga laboral con problemas personales, para que su comportamiento 
durante y después de las horas de trabajo sea prudente y disminuir su estrés. 
 
Tercera: La gerencia y la oficina de recursos humanos deben fomentar la interacción grupal, 
mediante diversas actividades para lograr la integración de todos sus trabajadores. 
 
Cuarta: Si se logra aumentar los puntos mencionados, se trabajará de una forma armoniosa 
y se logrará un clima laboral equilibrado, esto sin duda potenciará el desempeño de 
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Anexo 2:  
Instrumentos 
Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional 
El presente instrumento tiene como fin, conocer el nivel de clima organizacional de los trabajadores Policlínico 
de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez – EsSalud Chimbote, año 2019. En donde se le pide que 
conteste de manera verídica, marcando con una (x) en el recuadro que crea correspondiente.   
  
    Nunca =  (1)    
   Casi nunca = (2)  
    A veces = (3) 
    Casi siempre= (4)       
   Siempre= (5)  
 
GENERALIDADES 
1. Tipo de personal 
Administrativo ( )                 Medico (  )                     Asistencial (  ) 
2. Género 
Masculino (  )                       Femenino(  ) 
3. Estado civil 
Soltero (  )                           Conviviente (  )              Casado(  )             Divorciado/Viudo (  ) 
4. Grado de Instrucción 
Primaria (  )                         Secundaria(   )                 Técnico (  )                   Superior (  ) 
5. Edad_________________        
 
 
 DIMENSIÓN: ESTRUCTURA  
ESCALA 
N°  Tamaño   1  2  3  4  5  
6 
Cuenta con espacio suficiente y cómodo para hacer su trabajo en forma adecuada.           
7  Se siente satisfecho en el ambiente donde trabaja.            
8  Su ambiente de trabajo está libre de hostilidad.            
N°  Estilo de Dirección  1  2  3  4  5  
9  
El jefe impone las reglas escuchando las opiniones de los demás trabajadores            
10  
El jefe escucha las opiniones de los trabajadores antes de tomar una decisión.             
11 
El jefe es tolerante y un buen comunicador, que brinda confianza a sus trabajadores.            
N°  Estructura formal  1  2  3  4  5  
12 Existe una clara visión de las funciones que debe realizar.            
13 
Existe un organigrama que permite distinguir las funciones de los trabajadores.            
14 
Existe una jerarquía organizacional que permite identificar el puesto de trabajo de cada 
uno de los colaboradores, objeto en estudio  
          
 DIMENSIÓN: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL       
N°  Aptitudes y actitudes  1 2 3 4 5 
15 
Los trabajadores se encuentran en la capacidad para realizar cualquier trabajo 
encomendado.  
          
16 
Los trabajadores son competitivos en las diferentes actividades o labores que realizan            







Los problemas con el avance de los trabajos a realizar ocasionados por el 
ausentismo de los trabajadores son comprendidos por el jefe inmediato.            
18  
El jefe utiliza medidas o reglas que ayudan al trabajador a evitar problemas con 
respecto a la ausencia de su trabajo.            
  Motivaciones  1  2  3  4  5  
19  
Las condiciones de trabajo son buenas  y  permiten  el desarrollo de las 
actividades.            
20  Los jefes reconocen los trabajos valiosos de los trabajadores.            
21  Existen normas y valores que favorecen en la organización del trabajo.            
  Expectativas  1 2 3 4 5 
22  
Hay suficientes oportunidades de carrera y mejoramiento profesional en la 
sede judicial, objeto en estudio.            
23  
Tienes mejores oportunidades de obtener nuevos conocimientos y 
habilidades.            
24  
Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en la sede judicial son 
efectivos            
DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES      
Nº  Comunicación  1 2 3 4 5 
25  
Recibe usted en forma oportuna la información que requiere para la ejecución 
de su trabajo.            
26  
Están establecidos los canales de comunicación entre los jefes y subordinados 
de las diferentes áreas de la institución.            
27  Existe una buena comunicación entre los compañeros de la institución.            
Nº  Compañerismo  1 2 3 4 5 
28  
Con que frecuencia sus compañeros de trabajo se muestran colaboradores con 
sus compañeros que recién ingresan a laborar.  
          
29  
Con que frecuencia dentro de la sede se premian los logros alcanzados por los 
trabajadores de una misma área de trabajo.  
          
30  
Con que frecuencia se realizan actividades de proyección social con todos los 
trabajadores  
          
Nº Conflicto interpersonales o interdepartamentales 1 2 3 4 5 
31  
Los conflictos existentes entre las diferentes áreas o departamentos de la 
institución son evitados por los jefes de área.   
          
32  
Existe cooperación y el apoyo entre los servidores de las diferentes áreas o 
departamentos de la institución, objeto en investigación.  
          
33  
Utilizan y analizan métodos sistemáticos para encontrar las soluciones a los 
diferentes problemas que pueden existir dentro de la institución.  
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Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
 
La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad educativa, comprender el grado desempeño de los 
trabajadores Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez – EsSalud Chimbote, año 2019. En 
donde se le pide que conteste de manera verídica, marcando con una (x) en el recuadro que crea 
correspondiente.   
    Nunca =  (1)  
   Casi nunca = (2) 
    A veces = (3)  
    Casi siempre= (4)       
   Siempre= (5) 
 
GENERALIDADES 
1. Tipo de personal 
Administrativo ( )                 Medico (  )                     Asistencial (  ) 
2. Género 
Masculino (  )                       Femenino(  ) 
3. Estado civil 
Soltero (  )                           Conviviente (  )              Casado(  )             Divorciado/Viudo (  ) 
4. Grado de Instrucción 
Primaria (  )                         Secundaria(   )                 Técnico (  )                   Superior (  ) 
5. Edad_________________        
 
 
Ítem  DIMENSIÓN FUNCIONES 
 ESCALA    
1 2 3 4 5 
  Conocimiento del trabajo            
6  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar.  
          
7  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, se rige a las normas y especificaciones del trabajo.  
          
8  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, cuenta con autonomía para la toma de decisiones.  
          
9  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, conoce las actividades en cada uno de los procesos 
pertenecientes a su trabajo.  
          
  Capacidad 1 2 3 4 5 
10  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, cuenta con la capacidad de análisis frente a una problemática 
existente.  
          
11 El colaborador se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.            
12 El personal es confiable para manejar información confidencial.            
13 
Constantemente el personal brinda aporte importante para el desarrollo 
del trabajo.  
          
 DIMENSIÓN RENDIMIENTO  
  Habilidades  1 2 3 4 5 
14 
El colaborador cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de 
manera óptima.  
          
15 Las destrezas en el puesto del colaborador se diferencian del resto.            
16  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, es eficiente en el desarrollo de sus funciones.  




Constantemente el colaborador compite con sus compañeros para 
optimizar el tiempo.  
          
  Cumplimiento de metas 1 2 3 4 5 
18  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, se muestra empático con las recomendaciones que el jefe le 
comenta.  
          
19  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin 
ningún cuestionamiento.  
          
20  El colaborador tiene actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo.            
21  El colaborador evita conflictos entre compañeros.            
  Satisfacción  1 2 3 4 5 
22  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, está satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.  
          
23  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, está satisfecho con las responsabilidades en su puesto.  
          
24  El colaborador está contento con el salario obtenido.             
25  
Se mantiene un ambiente saludable entre compañeros en cuanto al 
salario alcanzado.  
          
 DIMENSIÓN EFICIENCIA  
  Resolución de problemas  1 2 3 4 5 
26  
El colaborador tiene la capacidad para dar solución a un problema 
existente.  
     
27  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, soluciona conflictos de manera rápida y oportuna.  
     
28  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, mantiene una buena relación con sus jefes y compañeros.  
     
29  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, plantea estrategias de solución frente a problemas que se 
suscitan.  
     
  Productividad 1 2 3 4 5 
30  
Los trabajadores aportan en el proceso de planificación y organización en 
las áreas de trabajo que desempeñan 
     
31  
Los trabajadores aportan ideas para mejorar sus trabajos y así generar 
más productividad   
     
32  El colaborador justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.       
33  
Los trabajadores se alientan a buscar nuevas formas de resolver los 
problemas que puede existir dentro de las actividades para mejorar la 
productividad 
     
  Compromiso  1 2 3 4 5 
34  Considero que el personal se siente identificado con la organización.       
35  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, se queda más tiempo de lo establecido para cumplir con sus 
responsabilidades.  
     
36  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, no tiene registro de salidas antes del horario establecido.  
     
37  
El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas 
actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.  
     




El personal del Policlínico de complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez 
– EsSalud, no tiene dificultadas para trabajar en equipo.  
     
39  El colaborador muestra su liderazgo en el desarrollo de sus actividades.       
40  
Considero que el colaborador propone estrategias para alcanzar los 
objetivos en un menor tiempo.  
     
41  
El resultado alcanzado por el colaborador es más eficiente cuando 
trabajan en conjunto.  
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Alfa de Cronbach N de elementos 
,850 36 
Estadísticas de total de elemento 
ITEM 
Media de 



















C5 67.98 140.781 0.124 0.853 
C6 67.42 126.132 0.635 0.835 
C7 68.14 125.269 0.683 0.834 
C8 68.52 134.482 0.489 0.842 
C9 67.93 132.869 0.523 0.841 
C10 67.64 130.349 0.610 0.838 
C11 68.27 133.465 0.663 0.839 
C12 68.09 133.578 0.617 0.840 
C13 68.92 127.982 0.642 0.836 
C14 68.40 131.714 0.370 0.846 
C15 68.93 139.834 0.226 0.849 
C16 68.55 145.400 -0.082 0.858 
C17 67.32 149.484 -0.247 0.864 
C18 67.66 131.928 0.526 0.840 
C19 68.18 149.990 -0.316 0.862 
C20 67.02 146.252 -0.114 0.861 
C21 67.98 140.781 0.124 0.853 
C22 67.47 126.137 0.618 0.836 
C23 68.14 125.269 0.683 0.834 
C24 68.52 134.482 0.489 0.842 
C25 67.93 132.869 0.523 0.841 
C26 67.64 130.349 0.610 0.838 
C27 68.27 133.465 0.663 0.839 
C28 68.09 133.578 0.617 0.840 
C29 68.92 127.982 0.642 0.836 
C30 68.40 131.714 0.370 0.846 
C31 68.93 139.834 0.226 0.849 








Alfa de Cronbach N de elementos 
0.859 36 
Estadísticas de total de elemento 
ITEM 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
D1 86.27 187.051 0.608 0.848 
D2 86.99 185.621 0.668 0.846 
D3 87.38 195.065 0.543 0.852 
D4 86.78 194.516 0.515 0.852 
D5 86.49 191.264 0.611 0.849 
D6 87.13 195.053 0.660 0.851 
D7 86.94 195.893 0.580 0.852 
D8 87.77 188.821 0.628 0.848 
D9 87.25 188.420 0.506 0.851 
D10 87.78 201.918 0.265 0.857 
D11 87.40 211.851 -0.175 0.866 
D12 86.17 217.614 -0.353 0.872 
D13 86.51 193.540 0.514 0.852 
D14 87.03 215.436 -0.336 0.868 
D15 85.88 210.731 -0.119 0.867 
D16 86.83 203.200 0.152 0.860 
D17 86.27 187.051 0.608 0.848 
D18 86.99 185.621 0.668 0.846 
D19 87.38 195.065 0.543 0.852 
D20 86.78 194.516 0.515 0.852 
D21 86.49 191.264 0.611 0.849 
D22 87.13 195.053 0.660 0.851 
D23 86.94 195.893 0.580 0.852 
D24 87.77 188.821 0.628 0.848 
D25 87.25 188.420 0.506 0.851 
D26 87.78 201.918 0.265 0.857 
D27 86.94 195.893 0.580 0.852 
D28 87.77 188.821 0.628 0.848 
D29 87.25 188.420 0.506 0.851 
D30 87.78 201.918 0.265 0.857 
D31 87.19 201.698 0.291 0.857 
D32 88.06 198.859 0.641 0.853 
D33 86.74 233.460 -0.565 0.889 
D34 85.69 211.525 -0.312 0.863 
D35 86.83 203.200 0.152 0.860 
D36 87.25 188.420 0.506 0.851 
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Anexo 6:  
ARTÍCULO CIENTÍFICO 
1. TÍTULO 
Clima organizacional y desempeño laboral en trabajadores del Policlínico de Complejidad 
Creciente Víctor Panta Rodríguez ESSALUD Chimbote-2019. 
2. Autora:  
Nohelia Nathaly Torres Zavaleta, noe.leo12@hotmail.com, egresada de la escuela de post 
grado de la Universidad Cesar Vallejo Chimbote – Perú 2019. 
3. Resumen:  
La siguiente investigación lleva por título Clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez EsSalud 
Chimbote - 2019. Como objetivo general se planteó determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, en ese sentido se plantea como 
hipótesis general de estudio que el clima organizacional se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral. Los objetivos específicos planteados fueron determinar la relación 
entre las dimensiones estructura, comportamiento y relaciones interpersonales con el 
desempeño laboral. El tipo de investigación es correlacional, según su naturaleza es 
cuantitativa, según el alcance es transversal y es no experimental. Se utilizó la técnica de la 
encuesta y como instrumento el cuestionario, para ello se emplearán dos encuestas (una para 
cada variable) y se aplicara a los 96 trabajadores. Para fines de validación, se efectuó una 
prueba piloto a 20 trabajadores para realizar la prueba del alfa de Cronbach, la cual nos 
determinó una confiabilidad del 0.850 y 0.859 respectivamente, además los instrumentos 
fueron sometidos a juicio de expertos. Luego de realizar los procedimientos y tabulaciones 
se determinó que ambas variables tienen relación significativa, es decir un 0.811. a su vez se 
determinó que las dimensiones estructura, comportamiento y relaciones inter personales 
guardan relación significativa con la segunda variable de estudio, es decir un 0.718, 0.614 y 
0.545 respectivamente. 
4. Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral. 
5. Abstract:  
The following research is entitled Organizational climate and work performance of workers 
of the Polyclinic of Increasing Complexity Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote - 
2019. It was proposed as a general objective to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of workers, in that sense It is proposed as 
a general study hypothesis that the organizational climate is significantly related to work 
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performance. The specific objectives set were to determine the relationship between the 
dimensions structure, behavior and interpersonal relationships with work performance. The 
type of research is correlational, according to its nature it is quantitative, according to the 
scope it is transversal and it is not experimental. The survey technique was used and as a 
questionnaire instrument, two surveys (one for each variable) will be used and applied to the 
96 workers. For validation purposes, a pilot test was carried out on 20 workers to perform 
the Cronbach's alpha test, which determined us a reliability of 0.850 and 0.859 respectively, 
in addition the instruments were submitted to expert judgment. After performing the 
procedures and tabulations, it was determined that both variables have a significant 
relationship, that is, 0.811. At the same time, it was determined that the dimensions structure, 
behavior and interpersonal relationships have a significant relationship with the second study 
variable, that is, 0.718, 0.614 and 0.545 respectively. 
6. Keywords: Organizational climate, work performance. 
7. Introducción:  
Actualmente, las empresas privadas están en una lucha constante por la mejora de todos sus 
estándares de calidad, sin embargo, el ámbito público se mantiene congelado, es decir, al 
existir procesos ya establecidos por normas, no son remodelados o actualizados con el pasar 
del tiempo, lo que crea una monotonía en cuanto al trabajo diario.  Sin lugar a dudas, la que 
refleja hoy por hoy el mayor problema visible es el Seguro Social de Salud – EsSalud, y nos 
enfocaremos en la sede de Chimbote, es denominado Policlínico de Complejidad Creciente 
Víctor Panta Rodríguez. Como antecedentes internacionales se tomó a Reddin (2004), quien 
hace un análisis de los tipos de clima laboral y cuál es el adecuado para lograr la más alta 
efectividad en una empresa. El clima es un punto focal en esta época de cambio. Cultivarlo 
e identificarlo es de suma importancia para lograr que influya en la efectividad y el resultado 
esperado. Guerrero (2013), concluye que el clima laboral debe aumentar la efectividad 
empresarial. Murillo (2015), realizó un estudio donde determinó que existía una correlación 
positiva entre ambas variables, denotando así que son factores plenamente importantes para 
el desempeño de todos los integrantes de la empresa. Muñoz (2016), aduce que una empresa 
no solo debe buscar el beneficio de posicionamiento, sino que también debe focalizar sus 
intereses de manera integral a través de políticas y estrategias que garanticen un bienestar y 
calidad laboral para sus funcionarios y colaboradores. Como antecedentes nacionales 
citamos a Hospinal (2013), halló puntos sumamente relevantes, los cuales son razón de 
preocupación y de análisis, son los aspectos de satisfacción por el empleo en general, la 
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confianza, el apoyo, participación entre los integrantes y el ambiente físico del empleo. 
Solier y Cisneros (2014), llegaron a la conclusión que estos factores son de vital importancia 
para lograr la efectividad empresarial. Quispe (2015), manifiesta que existe una relación 
directa; significativa moderada; es decir que cuando aumenta la relación en la misma 
dirección crecen las dos variables. (Ivancevich, 2006), aduce que el clima organizacional 
incluye analizar el comportamiento, la actitud y el desempeño humano en un marco 
empresarial. Hodgetts, R y Altman, S. (1985) el aducen que el comportamiento 
organizacional se determina como una especialidad académica que se encarga de la 
descripción, el control, predecir y comprender la conducta humana al interior de un entorno 
empresarial. Para definir a la segunda variable desempeño laboral tenemos a Chiavenato 
(2002), quien toma como referencia diferentes metodologías de la conducta, observa a las 
empresas como una estructura compuesta y garantiza la mejora de la eficiencia de la 
organización con el paso del tiempo, a través de la interacción de procedimientos y 
organización empresarial. Frederick Herzberg y su teoría de la motivación, quien señala en 
su perspectiva que el grado de desempeño de los individuos va acorde al grado de 
satisfacción que tengan, es decir, que la forma en la que se desarrollan las personas varía 
según el sentirse bien o mal. La formulación del problema para esta investigación es ¿Cuál 
es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez – EsSalud Chimbote 2019?. 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en trabajadores 
del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez EsSalud Chimbote. Sujeto 
a ello se fijó los objetivos específicos como: determinar la relación de las dimensiones 
relaciones interpersonales, comportamiento y estructura del clima organizacional con el 
desempeño laboral en trabajadores del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta 
Rodríguez EsSalud Chimbote respectivamente. Esta investigación tiene importancia social 
porque se determinará si las variables son factores influyentes para el desarrollo de las funciones 
del personal, ya que el sistema de salud peruano es muy deficiente y todo repercute en la 
atención a los miles de asegurados, quienes a diario se quejan del servicio por el que aportaron. 
Tiene también valor práctico porque servirá como antecedentes para posteriores 
investigaciones. Las unidades de análisis para el estudio fueron solo 88 trabajadores de los 96 




8. Método:  
El diseño de investigación es correlacional, ya que se describen las variables de estudio y 
luego se procederá a determinar si existe relación entre las dos, con la finalidad de buscar 
soluciones a los problemas que se encontraron. El enfoque del estudio es cuantitativo, ya 
que se hará uso analítico de la estadística, en este caso de diversos programas para procesar 
datos, prueba de hipótesis, además se utilizará procesos deductivos, secuenciales y 
probatorios. Es no experimental porque no habrá manipulación de variables y es transversal 
porque será en un periodo de tiempo. La población está representada por los 96 trabajadores 
del Policlínico de Complejidad Creciente Víctor Panta Rodríguez, conformado por personal 
administrativo, personal médico y asistencial. No se trabajó con una muestra debido a que 
el número de la población es pequeño, entonces se desarrolló el estudio con la totalidad de 
trabajadores. El muestreo fue aleatorio simple a un total de 20 trabajadores para someter al 
instrumento a las pruebas de confiabilidad. Se utilizó la técnica de la encuesta, una para cada 
variable, la primera conformada por 36 preguntas y la segunda por 41. La aplicación del 
instrumento para la recolección de datos se realizó en un solo día. Luego fueron tabulados 
en los programas de análisis de datos (Excel y SPSS), al finalizar se realizaron los cruces 
necesarios para dar respuesta a los objetivos planteados.   
9. Resultados:  
En cuanto a los aspectos sociodemográficos, se encontró que un 54.5% son de género 
masculino y un 45.5% pertenecen al género femenino; respecto al tipo de personal un 14.8% 
son administrativos, un 38.6% son médicos y un 46.6% pertenecen al asistencial; referente 
al estado civil de los trabajadores, un 23.9% son solteros, un 20.5% son casados, un 43.2% 
son convivientes y un 12.5% son divorciados o viudos; por último, respecto al grado de 
instrucción se determinó que un 18.2% son técnicos y un 81.8% tienen formación superior 
universitaria. Respecto al objetivo general se observó que un 52.3% de los encuestados 
considera que el clima organizacional es regular y solo una minoría de 14.8% considera a 
esta variable como adecuada; del mismo modo también un 52.3% considera que el 
desempeño laboral es medio mientras que un 15.9% lo considera alto, en la contratación de 
hipótesis se determinó un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que ambos objetos de 
estudio se relacionan significativamente y a su vez el coeficiente de Spearman obtuvo un 
valor de 0.811, lo que indica que existe una alta correlación entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral. Para el primer objetivo específico se observó que un 46.6% de los 
trabajadores califico la estructura como regular, probablemente se deba a que muchos de los 
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muebles y objetos de trabajo se encuentran deteriorados o ya necesitan cambio, un 30.7% lo 
califico como inadecuado, esto porque se observa la falta de muchos materiales médicos y 
de asistencia, por ultimo un 22.7% lo califico como adecuado; para la contratación de 
hipótesis , se determinó un valor de r= 0.000 (<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene 
relación significativa con la variable de estudio, así mismo el coeficiente de Spearman tiene 
un valor de 0.718 lo que indica que hay una correlación alta entre ambas. Para el segundo 
objetivo específico se observó que, un 51.1% de los encuestados califico al comportamiento 
de sus compañeros como regular, un 21.6% califica como adecuado, un 27.3% que lo califica 
como inadecuado; en cuanto a la contratación de hipótesis se determinó un valor de r= 0.000 
(<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene relación significativa con la variable de estudio, 
así mismo el coeficiente de Spearman tiene un valor de 0.614 lo que indica que existe una 
correlación media entre ambas. Por último, para el tercer objetivo específico se observó que, 
un 48.9% de los trabajadores encuestados califican las relaciones interpersonales como 
regular, muy seguido un 37.5% lo califica como inadecuado, por ultimo un 13.6% lo califica 
como adecuado; con relación a la contrastación de hipótesis, se determinó un valor de r= 
0.000 (<0.05) lo cual indica que la dimensión tiene relación significativa con la variable de 
estudio, así mismo el coeficiente de Spearman tiene un valor de 0.745 lo que indica una alta 
correlación entre ambas. 
10. Discusión:  
Según los datos obtenidos, con respecto al clima organizacional se determinó que un 52.3% 
(tabla 3) lo considera regular, si bien es aceptable, no es suficiente, muchos autores señalan 
que tener un clima optimo es fundamental en la organización, tal cual lo aduce Reddin (2004) 
quien considera a esta variable como muy importante porque influye en la efectividad de los 
trabajadores y los resultados de la empresa, de acuerdo con él está Guerrero (2013) y Muñoz 
(2013), quienes manifiestan que esta variable debe ser siempre optima, por ser un pilar 
esencial para el desarrollo de actividades dentro de la empresa, los empleados deben laborar 
en un equilibrio de buen trato y compañerismo, vital para la resolución de problemas o 
conflictos internos, en este punto se concuerda con Lewis (1991), quien señala que el 
comportamiento se desarrolla a medida que se presentan problemáticas. En cuanto a la 
segunda variable, según esta investigación un 52.3% (tabla 3) lo considera medio, es decir, 
los trabajadores no están laborando a su máximo, lo cual es netamente perjudicial para la 
institución, esto se ve respaldado por lo dicho por Rensis Likert y Murillo (2015), quienes 
aducen que el clima organizacional mejora significativamente el desempeño de los 
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trabajadores, para finalizar esta correlación, se está de acuerdo con Solier y Cisneros (2014), 
quienes al igual que este resultado dan por sentado que ambas variables tienen relación. 
11. Conclusiones:  
Se determinó que la variable clima organizacional y la segunda variable desempeño laboral 
tienen relación significativa, es decir que es necesario que la organización tenga un clima 
laboral adecuado para que los trabajadores aumenten el nivel de su desempeño laboral. Se 
determinó que la dimensión estructura tiene relación significativa con la variable desempeño 
laboral, es decir es muy importante las condiciones en las que se labora; además que la 
jerarquía también es un factor esencial. Se determinó que la dimensión comportamiento tiene 
relación significativa con el desempeño laboral, es decir la conducta de los trabajadores y 
sus actitudes influyen en su desenvolvimiento diario. Se determinó que la dimensión 
relaciones interpersonales tiene relación significativa con el desempeño laboral, es decir que 
la interacción entre miembros de la organización mejorara su rendimiento.  
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